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ملخص: 
هدفت هذه الدرا�سة الك�سف عن درجة اإمكانية تطبيق مديري 
للقيادة  العا�سمة  حمافظة  يف  االأردنية  اال�ستك�سافية  املدار�س 
�جهة  من  �املعلمات  املعلمني  لدى  بالدافعية  �عالقتها  اخلادمة 
نظرهم، حيث مت اختيار عينة طبقية ع�سوائية من معلمي املدار�س 
عددهم  بلغ  �معلماتها،  عمان  العا�سمة  حمافظة  يف  اال�ست�سكافية 
)300( معلم �معلمة مبا ن�سبته )10 %( من جمتمع الدرا�سة.اأجابوا 
ا�ستخدام املنهج  الدرا�سة مت  اأهداف  ا�ستبانتها، �لتحقيق  اأ�سئلة  عن 
الو�سفي االرتباطي.
اإمكانية تطبيق مديري  اأن درجة  الدرا�سة  نتائج  اأظهرت  �قد 
للقيادة  العا�سمة  حمافظة  يف  االأردنية  اال�ستك�سافية  املدار�س 
الدافعية  �درجة  مرتفعة،  جاءت  معلميهم  نظر  �جهة  من  اخلادمة 
اأظهرت  اأي�سا، كما  لدى املعلمني �املعلمات جاءت بدرجة مرتفعة 
املدار�س  مديري  تطبيق  اإمكانية  درجة  يخ�س  فيما  النتائج 
املعلمني  نظر  �جهة  من  اخلادمة  للقيادة  االأردنية  اال�ستك�سافية 
بخالف  للمعلمني،  العلمي  املوؤهل  اإح�سائيةالأثر  داللة  �جود  عدم 
اجلن�س التي كانت الداللة االإح�سائية ل�سالح املعلمني الذكور، �يف 
�يف  الثانوية،  املرحلة  �معلمات  معلمي  ل�سالح  الدرا�سية  املرحلة 
كما  االأقل،  التدري�سية  اخلربة  ذات  الفئة  ل�سالح  التدري�سية  اخلربة 
الدافعية لدى املعلمني �املعلمات جاءت  اأن درجة  النتائج  اأظهرت 
اإيجابية  ارتباطية  عالقة  �جود  النتائج  ك�سفت  كما  اأي�سا،  مرتفعة 
اخلادمة ملديري  القيادة  تطبيق  اإمكانية  اإح�سائيا بني درجة  دالة 
املدار�س، �الدافعية لدى املعلمني �املعلمات.
املدير�ن،  املعلمون،  اخلادمة،  القيادة  املفتاحية:  الكلمات♦
املدار�س اال�ستك�سافية، الدافعية.
The Applicability of the Servant Leadership by the 
Principals of Jordanian Discovery Schools in the 
Governorate of the Capital from the Teachers’ Per-
spective, and its Relation to the Teachers’ Motivation 
toward Work
Abstract
This study aims to identify the level of the 
applicability of the servant leadership by the principals 
of Jordanian discovery schools in the governorate 
of the capital from the teachers’ perspective, and its 
relation to the teachers’ motivation toward work.A 
random sample was selected consisting of male and 
female teachers, working at the discovery schools 
in the capital city of Amman (300 teachers) , which 
is equivalent to 10% of the study population.The 
teachers answered a questionnaire designed for the 
study.Moreover, to achieve the objectives of the study, 
the descriptive approach was implemented.
The results of the study shows that the level of 
the applicability of the servant leadership by the 
principals of Jordanian discovery schools in the capital 
governorate from the point of view of the teachers is 
high.Furthermore, the degree of motivation among 
the teachers was also high.The results also reveals 
in respect the applicability of the servant leadership 
by the principals of Jordanian discovery schools in 
the capital governorate from the point of view of the 
teachers the absence of a statistical indication to the 
impact of the qualification of the teachers.Unlike the 
variable of gender where the statistical indication is 
in favor of the male teachers, and regarding school 
stages is in favor of the male and female teachers 
of the secondary schools.In respect of the teaching 
experience the results is in favor of the group of less 
experienced teachers.
The results reveals also a positive correlative 
relationship of a statistical significance between the 
applicability of the servant leadership among the 
school principals and the motivation of male and 
female teachers.
Keyword: servant leadership, teachers, 
principals, discovery schools, motivation.
مقدمة: 
تنا�لها  فتم  الباحثني،  من  �ا�سح  باهتمام  القيادة  حظيت 
املرتبطة  �املتغريات  �تاأثريها  �الدرا�سة ملعرفة ماهيتها  بالبحث 
بها، �خ�سائ�س من يتوىل القيادة، �االأ�سلوب القيادي االأكرث فاعلية 
احلا�رض،  الوقت  اإىل  اجلهد  هذا  �ا�ستمر  املوؤ�س�سة  اأهداف  لتحقيق 
تاريخ  تغيري  �يف  االأحداث،  جمريات  يف  �تعدالقيادةعاماًلموؤثراً 
االأمم �ال�سعوب.�يف الوقت احلا�رض حتتل القيادة �على امل�ستويات 
التي  املت�سارعة  �التغريات  للتطورات  نظراً  ا�ستثنائية  اأهمية  كافة، 
القيادة  من  نوعا  تتطلب  �التي  كافة  احلياة  جماالت  يف  حتدث 
ي�سهم يف عملية املواءمة لتحقيق االأهداف التي ر�سمتها املنظمات 
املختلفة.
�مع نهاية القرن الع�رضين �بداية االألفية اجلديدة بزغ توجه 
جديد يف املنظمات الرتبوية يدعو اإىل تبني اأمناط جديدة يف القيادة، 
ت�سجع عمل الفريق التعا�ين، �امل�ساركة يف �سنع القرار، �االهتمام 
باملر�ؤ��سني �تعزيز منوهم، كل ذلك يف اإطار اأخالقي اإن�ساين يتزامن 
بالعامل  �االعتناء  اإنتاجها  �نوعية  املنظمة،  باأداء  االرتقاء  فيه 
�االهتمام به )Spears,1996( ، �يدعم هذا التوجه مايقدمه منظر�ه 
من اأن املنظمات التقليدية القائمة على التخطيط �التنظيم �املراقبة 
مل تكن م�سممة لتوفري احلد االأدنى من حاجات عامليها �احرتامهم 
�متكينهم من حتقيق ذاتهم ، �يف حال قبول هذا املنطق فاإن تلك 
املنظمات لن تكون قادرة على زيادة قدرة عامليها لتحقيق النتائج 
التي ت�سعى حقيقة اإىل اإجنازها حتى تبداأ يف اأخذ حاجات عامليها 
 )Senge,1994( تلك بعني االعتبار �توليها جل عنايتها �اهتمامها
)القيادة اخلادمة(  القيادة يطلق عليه  بداأ منط جديد يف  .�من هنا 
)Servant Leadership( يدعو اإىل اإيالء املوظفني العناية املتزايدة، 
منطا  نف�سه  �يطرح  للمنظمة،  االأ�لوية  بو�سفها  حاجاتهم  �تلبية 
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املنظمية  القيادة  يف  �م�رض�عة  معا�رضة  �نظرية  فعاال،  قياديا 
. )Russell, 2001(
�القيادة اخلادمة تبداأ بنزعة طبيعية خلدمة االآخرين اأ�ال، � 
يتبعها قوة دافعة للقيام بفعل ما، ثم يتنامى خيار �اع ناجت عن تلك 
القوة الدافعة يجتذب الفرد ليتوق للقيادة، ��سوال اإىل اأن يتحقق من 
اأفراد جمموعته اأ� منظمته اأ� جمتمعه، قد اأ�سبحوا يف اأثناء خدمته 
لهم اأح�سن �سحة، �اأكرث حكمة �حرية �ا�ستقالال، فتزداد بذلك فر�سة 
اأكرث نفعا �خدمة لغريهم.�القيادة اخلادمة  اأ�لئك االأفراد  اأن يكون 
اأ�لئك الذين يتوقون ليكونوا قادة  بذلك تختلف بو�سوح عن قيادة 
يوليها  التي  العناية  يعرب عنه من خالل  االختالف  هذا  �لعل  اأ�ال، 
قد  االأ�لوية  ذات  حاجاتهم  اأن  من  ليتاكد  الأتباعه،  اخلادم  القائد 
 )Patterson,2003( .�يعرفهاباتر�سون   )Lubin, 2001( تلبيتها  مت 
)باأنها القيادة التي يخدم فيها القادة برتكيز كبري على مر�ؤ��سيهم 
فيكونون الهم االأ�ل �تكون �سوؤ�ن املنظمة �ق�ساياها الهم الثاين( 
.اأما لوب )Laub, 1999( فيعرفهااجرائيا باأنها فهم �ممار�سة لقيادة 
بقيمة  ترتقي  بذلك  ت�سع م�سلحة مر�ؤ��سيها قبل م�سلحتها، �هي 
االأفراد �منوهم، �بناء ر�ح اجلماعة، �ممار�سة اال�سالة، �م�ساركة 
املر�ؤ��سني يف القوة �املكانة.كل ذلك مل�سلحة م�سرتكة لكل فرد يف 
املنظمة، �للمنظمة برمتها، �الأ�لئك الذين تخدمهم املنظمة.
العاملني، فالدافعية  اإثارة دافعية  القيادة يف  �ال يخفى د�ر 
ال�سلوك  �حفز  ال�سخ�سية  بناء  نظام  يف  املهمة  القوى  اإحدى  هي 
�توجيهه نحو �جهة معينة اأ� تاأجيله اأ� حتى اإيقافه، �تنبع اأهمية 
ذاتها،  حد  يف  تربويا  هدفا  كونها  الرتبوية  الوجهة  من  الدافعية 
املنظمات  يف  املديرين  اهتمام  حمور  �التزال،  كانت،  الدافعية  اإن 
اأعلى، �حت�سني  اإنتاجية  لتحقيق  با�ستمرار  ي�سعون  الذين  املختلفة، 
يف االأداء �تقلي�س معدل الد�ران الوظيفي، �للدافعية د�ر مهم يف 
عملية ا�ستمرار الفرد يف عمله اأ� العك�س، �يعود ذلك اإىل طبيعة العمل 
�قدرته على اإ�سباع احلاجات ال�رض�رية للفرد، كاحلاجات املادية 
احلاجات  هذه  اإ�سباع  �االجتماعية.�عند  النف�سية  اأ�  املعنوية  اأ� 
املعيقات  اأكرث  �اإن  تزداد،  العمل  نحو  الفرد  دافعية  م�ستوى  فاإن 
اأق�سى  لبلوغ  اإي�سالهم  هو  العاملني  حتفيز  يف  املدير  تواجه  التي 
�فهم  �مهارات  خلفيات  يتطلب  الذي  االأمر  العمل،  يف  اإمكاناتهم 
العاملني  عند  الذاتية  اخل�سائ�س  ا�ستغالل  �كيفية  الدافعية  ملعنى 
)عيا�رضة، 2004( .
املدار�س  عن  احلديث  اإطار  �يف  ما�سبق  مع  �بالربط 
هناك  كانت  النوعي،  بالتعليم  �االهتمام  االأردن  يف  اال�ستك�سافية 
اال�ستثنائي  االجتماع  خالل   )2003( عام  حزيران  يف  مبادرة 
يف  امليت  البحر  يف  ُعقد  الذي  العاملي  االقت�سادي  للمنتدى 
احلكومي  القطاعني  بني  �رضاكة  عن  عبارة  املبادرة  �هذه  االأردن، 
ا�ستخدام  على  قائم  فعال  نوعي  تعلم  تنفيذ  ت�ستهدف  �اخلا�س، 
تكنولوجيا املعلومات، �تعد املدار�س اال�ستك�سافية الركيزة الرئي�سة 
مقاربات  تقدمي  اإىل  املدار�س  امل�سار من  هذا  �يهدف  املبادرة،  يف 
اكت�ساب  من  �معلميهم  الطلبة  متكن  جديدة،  تعليمية  �اأ�ساليب 
مهارات االقت�ساد املعريف الالزمة للقرن احلادي �الع�رضين، مبا يف 
ذلك تنمية قدراتهم االإبداعية )ال�سيخ،2006( .
من  النمط  هذا  ظهر  اخلادمة،  القيادة  عن  احلديث  اإطار  �يف 
يف  املا�سي  القرن  من  ال�سبعينيات  بداية  يف  االأ�ىل  للمرة  القيادة 
1977 بعنوان )القائد اخلادم(  مقالة لغرينليف )Greenleaf( عام 
�قدا�ستوحى موؤ�س�س مركز غرينلف للقيادة اخلادمة ت�سمية هذا النمط 
من اأحداث ر�اية ق�سرية عنوانها )رحلة اإىل ال�رضق( لهرمان ه�سي 
)Herman Hesse( كتبها عام 1956، �تتحدث الر�اية عن جمموعة 
مرافق  ب�سحبة  اأ�سطورية  دينية  لرحلة  انتقا�ؤهم  مت  الرجال  من 
الرجال،  من  الع�سبة  بتلك  االعتناء  �ظيفته  )ليو(  يدعى  )خادم( 
�ال�سهر على راحتهم، �تثبيتهم بعزمه، �ت�سري اأحداث الق�سة اإىل اأن 
“ليو” ذات  اخلادم  اختفى  اأن  اإىل  يرام  ما  �سارت على خري  الرحلة 
يوم فوقعت الع�سبة بعده يف فو�سى �تيهان دفعها الإلغاء الرحلة 
�ساركوا يف  الذين  الرجال  �احد من جمموعة  �هو  الرا�ي  يبني  ثم 
الرحلة اأنه التقى ليو بعد عدة �سنوات من التيه، �ذهب به اىل الرجل 
الدين منظم الرحلة ليكت�سف اأن ليو �الذي عرف باخلادم مل يكن اإال 
. )Sergiovanni, 2002( كبري رجال الدين، �قائداً عظيمًا ��رضيفًا
يف  الفكرية  اأعماله  من   )Greenleaf( غرينليف  تو�سل  �قد 
تلك الق�سة االأ�سطورية اإىل مغزى رئي�س مفاده اأن القائد العظيم هو 
خادم اأ�ال ملجموعته اأ� منظمته اأ� جمتمعه، �هذه احلقيقة الب�سيطة 
 )Joseph& Winston, 2005( هي مفتاح عظمته �االعرتاف به قائدا
.فالقائد يرى نف�سه قائدا بني مت�سا�ين، اليحتل مركزا بوؤريا بينهم، 
اأ� تقدير.�ال �سك  �يوفر لهم امل�سادر �الدعم د�ن توقع �سكر منهم 
اأن �سلوكاته اخلدمية تلك ملجموعته تظهر د�ره املحوري لنجاحه 
فتدفع به اإىل مركز القيادة، �هو بذلك يتوىل مركز القيادة ا�ستجابة 
انتفاء �جود  الحلاح جمموعته �حاجتهم للنجاح الغري.�يف �سوء 
 )Greenleaf( تعريف �سامل للقيادة اخلادمة يقدمه موجده غرينليف
للقائد  ل�سلوكات حمددة  ��سف  تقدمي  على  ذلك  من  بدال  ركز  الذي 
اخلادم، �بيان تاأثريه على مر�ؤ��سيه، فاإن بع�س تالميذه �املهتمني 
بنظريته من الباحثني �الدار�سني حا�لوا اأن يقدموا تعريفات للقيادة 
باأنها  اخلادمة  القيادة   )Sims,1997( �سيمز  يعرف  اإذ  اخلادمة، 
�ساأنه  من  �يعلي  الفرد  كرامة  يحرتم  الذي  القيادة  من  النمط  ذلك 
للقيادة.�يعرفها  الفطرية  االبداعية  نزعته  مااأمكن  فيه  �يوم�س 
باتر�سون )Patterson,2003( )باأنها القيادة التي يخدم فيها القادة 
�سوؤ�ن  �تكون  االأ�ل،  الهم  فيكونون  مر�ؤ��سيهم،  على  كبري  برتكيز 
فيعرفها   )Laub,1999( لوب  .اأما  الثاين(  الهم  �ق�ساياها  املنظمة 
لقيادة ت�سع م�سلحة مر�ؤ��سيها قبل  باأنها فهم �ممار�سة  اجرائيا 
ر�ح  �بناء  �منوهم،  االأفراد  بقيمة  ترتقي  بذلك  م�سلحتها.�هي 
اجلماعة، �م�ساركة املر�ؤ��سني يف القوة �املكانة.كل ذلك مل�سلحة 
الذين  الأ�لئك  برمتها،  �املنظمة  املنظمة،  يف  فرد  لكل  م�سرتكة 
تخدمهم املنظمة.
�ت�ستمل القيادة اخلادموة علىع�رضخ�سائ�س يفرت�ستوافرها 
اال�ستماع،  هي:  اخل�سائ�س  كذلك.�هذه  ليعد  اخلادم  القائد  يف 
�الت�سور  �االإقناع،  �الوعي،  امل�سكالت،  �معاجلة  �التعاطف، 
املفاهيمي، �نفاذ الب�سرية، �تقدمي اخلدمة، �االإلتزام بنمو االآخرين، 
لهذه♦اخل�شائ�س♦كما♦ يلي♦�رشح♦مف�شل♦ �بناء ر�ح اجلماعة.وفيما♦
اأوردها♦اأب�♦تينة♦واآخرون  (2006(: 
القائد خ�سي�سة ♦ امتالك  �يعني   :  )Listening( ال�شتماع 
اال�ستماع جلوء االأفراد اليه الطالق اأفكارهم �م�ساعرهم د�ن خوف 
اأ� �سعور باإمكانيةاإ�سدار حكم حول �سخ�سياتهم.�هو بذلك ا�ستماع 
ر�سالة  اإىل  اال�ستماع  كذلك  اال�ستماع  خ�سي�سة  انفعايل.�تعني 
150
2018 مجلة جامعة القدس املفتوحة لألبحاث والدراسات التربوية والنفسية - اجمللد السابع - ع )22( - نيسان 
االآخرين بانتباه �تاأمل، لتحديد مق�سد االآخرين �فهمه.
 التعاطف (Empathy( : فهو قبول االآخرين �االإعرتاف بهم ♦
فالقائد  متفردة،  النظر عما ميتلكونه من هبات �خ�سائ�س  بغ�س 
اجليد ي�سعى لفهم �تاأكيد التعاطف مع االآخرين، �حل امل�ساكل د�ن 
خلق م�ساكل لالآخرين.
قريبة ♦ اخلا�سية  �هذه   :  )Healing( امل�شكالت  معاجلة♦
من التعاطف، �تت�سمن التقدير لالأفراد حال معاناتهم من ايذاءات 
انفعالية، �اال�ستعداد الأخذ زمام املبادرة ل�سناعة �حدة بينهم �بني 
من هم على اإت�سال بهم.
على ♦ امل�ساعدة  باأنه  يعرف   :  )Awareness( ال�عي 
من  الفرد  �متكني  �القيم،  االأخالقيات  على  امل�ستملة  الق�سايا  فهم 
الو�سول اإىل املواقف، �احلكم عليها من ز�ايا اأكرث تكامال.
القناع )Persuasion( : �يعرف االقناع باأنه ال�سعي نحو ♦
التاأثري يف االآخرين بدال من اإذعانهم باالإكراه اأمال ببناء اإجماع بني 
اأفراد املجموعة.
الت�سور ♦ اأما   :  )Conceptulization( املفاهيمي  الت�ش�ر♦
الكربى  الر�ؤية  اي�سال  على  القائد  قدرة  فيت�سمن  املفاهيمي 
للعاملني لديه، فتلهمهم للت�رضف بطريقة اإبداعية.�بناء عليه ينبغي 
للقائد اأن يكون، قادرا على ��سع االأهداف، �تقييمها �توقع النتائج.
بنفاذ ♦ القائد  حتلي  لعل   :  )Foresight( الب�شرية  نفاذ♦
الب�سرية يعني قدرته على فهم در��س املا�سي، �حقائق احلا�رض، 
�العواقب املحتمل حد�ثها م�ستقبال.
اخلدمة ♦ تقدمي  �ي�سكل   :  )Stewardship( اخلدمة  تقدمي♦
بو�سفه اأ�سا�س فل�سفة القيادة اخلادمة �خا�سية رئي�سة من خ�سائ�س 
القيادة اخلادمة التي تتمثل يف االلتزام بتلبية حاجات االخرين اأ�ال 
بانفتاح �اقناع بدال من ال�سيطرة �املراقبة، �يرى غرينليف اأن كافة 
فامل�سوؤ�لية  املوؤ�س�سة،  ل�سالح  هامة  اأد�ارا  يلعبون  املوؤ�س�سة  اأفراد 
ا�ستجابة  �لي�س  عليه  ال�سغط  د�ن  باخلدمة  الفرد  رغبة  هي  هنا، 
لطلب، الأن لديه الرغبة الداخلية باخلدمة.
♦ Commitment to the growth( الآخرين  بنم�♦ اللتزام♦
of others( : فتتمثل يف اال�ستجابة باحرتام لالآخرين �ال�سماح لكل 
فرد منهم بالتعبري بحرية عن اهتمامته ال�سخ�سية، مع االلتزام التام 
بتنمية كل فرد يف املنظمة �سخ�سيا �مهنيا �اميانيا.
: �هو ♦  )Building communities( اجلماعات  روح♦ بناء♦
يف  العاملني  اأ�لئك  بني  اجلماعة  بر�ح  اح�سا�س  بناء  نحو  ال�سعي 
املنظمة �هو ميثل خ�سي�سة مهمة من خ�سائ�س القيادة اخلادمة.
لقيا�س  اأداة  بتطوير   )Laub, 1999( لوب  جيم�س  قام  �قد 
القيادة اخلادمة يف املنظمة، حيث تكونت ا�ستبانة القيادة اخلادمة 
الق�سم اال�ل منها املنظمة بو�سفها منظمة  اأق�سام.يقي�س  من ثالثة 
خادمة، �يقي�س الق�سم الثاين منها قادة املنظمة بو�سفهم قادة خدما، 
فيما يقي�س الق�سم الثالث منها الر�سا الوظيفي الأ�لئك العاملني يف 
تعترب  اخلادمة  القيادة  اأن  يت�سح  ما�سبق  �سوء  املنظمة.�يف  تلك 
تتبنى  جديدا  طرحا  تقدم  التي  القيادة  يف  احلديثة  النظريات  من 
باأدائهم  �االرتقاء  مهاراتهم  تطوير  خالل  من  العاملني  خدمة  فيه 
الوظيفي بالتزامن مع تلبية حاجاتهم اخلا�سة �ايالء العناية لتلك 
احلاجات.
 الدافعية: 
الكثري  �هناك  املعقدة،  املوا�سيع  من  الدافعية  مفهوم  يعترب 
يف  املفهوم  هذا  لكيفية  تعر�سوا  الذين  �الباحثني  العلماء  من 
بيئات العمل املختلفة �كان من ال�سعب االتفاق على تعريف دقيق 
ملفهوم الدافعية �ترجع هذه ال�سعوبة اإىل اختالف فل�سفة الباحثني، 
االأفراد  الفردية بد�ر مهم �حيوي يف توجيه �سلوك  الد�افع  �تقوم 
�االتقان،  التميز  نحو  االأداء  �توجيه  املنظمات،  يف  �اجلماعات 
يعتمد  املختلفة  �املنظمات  التعليمية  املوؤ�س�سات  االأداءيف  فتميز 
على مقدرة االإدارة على توفري القدر الكايف من الدافعية لدى االأفراد، 
�يبحث مو�سوع الدافعية بتو�سيف حالة الفرد الذي يعمل بحما�س 
جاذبية  اأ�  حما�س  د�ن  يعملون  ممن  غريه  مع  مقارنة  �اندفاع، 
للعمل )الفريحات، 2009( .�حتا�ل االإدارة �ب�ستى الو�سائل �الطرق 
اأعلى  لتحقيق  �عطاء  جهد  اأق�سى  بذل  على  االأفراد  حث  املمكنة، 
مزايا  �منح  الر�اتب  زيادة  اإىل  تلجاأ  فتارة  االإنتاجية،  م�ستويات 
�منافع خمتلفة، �تارة اأخرى تلجاأ اإىل ا�ستخدام العقاب، �تارة تلجاأ 
اإىل م�سائل اأخرى �مع ذلك كله ال حتقق االإدارة يف جميع الظر�ف 
�االأحوال مات�سبو اإليه من اأداء �اإجناز عال من قبل االأفراد، �يعود 
)حرمي،  االإن�سان  لدى  الدافعية  نظام  تعقد  اإىل مدى  ذلك  ال�سبب يف 
مبا�رضة  داخلية التالحظ  )حالة  باأنها:  الدافعية  .�تعرف   )1997
من  ت�ست�سف  الفرد  دافعية  فاإن  لذا  ال�سلوك،  اثرها يف  �لكن يالحظ 
�سلوكه يف جانبه اللفظي ا� غري اللفظي، فالدافعية مكونة من ظر�ف 
 :180 )الطويل،  �حتركهم(  االأفراد  تن�سط  داخلية  اأ�مكافحة  ن�سال 
2001( .�يف اأحيان كثرية ارتبط مفهوم الد�افع باحلوافز �ي�ستخدم 
املفهومان للغر�س نف�سه( )القريوتي، 2000: 35( .فاحلوافز )هي 
االدارة،  قبل  من  للعاملني  تقدم  التي  �االأ�ساليب  العوامل  جمموعة 
اىل  �سيوؤدي  مما  �قدراتهم،  امكاناتهم  �الظهار  العمل،  على  حلثهم 




با�سباع  مرتبطة  �هي  الفرد،  فيها  يولد  التي  الد�افع  �هي 
مثل  �بقائه،  االن�سان  حلياة  مهمة  )ج�سمية(  ف�سيولوجية  حاجات 
دافع  �امل�سكن.فهناك  �اللب�س،  �اجلن�س،  �ال�رضب  االأكل  حاجات 
اأكرث  اجلوع، �دافع اجلن�س، �دافع االأمومة...الخ، �تعد هذه الد�افع 
اأنواع الد�افع اأهمية �اأكرثها ثباتا لالن�سان.
2♦ الدوافع♦الثان�ية♦)املكت�شبة(♦:♦.
من  تختلف  �هي  �اخلربة،  البيئة  من  املكت�سبة  الد�افع  هي 
اذا  �اأكرث مر�نة  �التبديل،  للتغيري  قابلية  اأكرث  �اأنها  اآخر،  اىل  فرد 
ما قورنت بالد�افع الفطرية.�من اأمثلتها، الدافع الديني، �الدافع اإىل 
جمع املال.
3♦ الدوافع♦ال�شع�رية:♦.
على  قادرا  الفرد�يكون  �عي  يف  تدخل  التي  الد�افع  �هي 
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درجة إمكانية تطبيق مديري املدارس االستكشافية األردنية في محافظة العاصمة للقيادة اخلادمة 
من وجهة نظر املعلمني وعالقتها بالدافعية جتاه عملهم
أ. النا فوزي فهد الديرية
أ.د كايد محمد أحمد سالمة
تاأجيل  اأ�  ايقافها  اأ�  تعديلها  اأ�  �توجيهها  بها  �التحكم  معرفتها 
التعبري عنها، �بالتايل فهي تكون حتت �سيطرة الفرد، الأنها خا�سعة 
�ال�سيطرة  به  التحكم  ميكن  مثال  بالنعا�س  فال�سعور  الواعي،  لعقله 
عليه �تعديله.
4♦ اأ� . املقنعة  بالد�افع  اأحيانا  �ت�سمى  الال�شع�رية:  الدوافع♦
املكبوتة، �هي د�افع تكمن �راء ت�رضفات االن�سان ��سلوكه 
االن�سان  ي�سلك  االحيان  من  كثري  ففي  �سببها،  اليعرف  التي 
بع�س اأنواع ال�سلوك د�ن اأن يعرف �سببها.�تكون �سادرة عن 
الال�سعور اأ� عقله الباطن.
مشكلة الدراسة
الرتكيز  يتم  التي  النظريات  من  اخلادمة  القيادة  نظرية  تعد 
الرتكيز  يف  اأهمية  من  لها  ملا  احلديثة  الدرا�سات  يف  موؤخرا  عليها 
على تلبية حاجات العاملني �االرتقاء مبهاراتهم �اأدائهم ، �بالتايل 
االرتقاء بالعمل، �قيا�س ما يرتتب على درجة امكانية التطبيق يف 
زيادةالدافعية.�ي�ساف اأن الدرا�سات �االأبحاث التي اأجريت عامليًا 
الرتبوية  املوؤ�س�سات  يف  اخلادمة  القيادة  نظرية  الختبار  �عربيًا 
للقيادة  حديث  منط  تعرف  يف  الدرا�سة  �ست�سهم  �بذلك  حمد�دة، 
�سي�سهم يف ايجاد بيئة حمفزة �ناه�سة بالعمل.وا�شتكمال♦ملا♦تقدم♦




اال�ستك�سافية ♦◄ املدار�س  مديري  تطبيق  اإمكانية  درجة  ما 
�جهة  من  اخلادمة  للقيادة  عمان  العا�سمة  حمافظة  يف  االأردنية 
نظر معلميهم؟
هل هناك فر�ق ذات داللة اح�سائية عند م�ستوى الداللة ♦◄
α= 0،05 بني متو�سطات ا�ستجابات اأفراد الدرا�سة لدرجة امكانية 
تعزى  اال�ستك�سافية  املدار�س  مديري  بني  اخلادمة  القيادة  تطبيق 
العلمي،  املوؤهل   � الدرا�سية،  املرحلة   � اجلن�س،  الختالف متغريات 
� اخلربة للمعلمني اأفراد الدرا�سة؟ 
اال�ستك�سافية ♦◄ املدار�س  معلمي  عند  الدافعية  مادرجة 
االردنية يف حمافظة العا�سمة عمان من �جهة نظرهم؟
تطبيق ♦◄ امكانية  درجة  بني  ارتباطية  عالقة  توجد  هل 
مديري املدار�س للقيادة اخلادمة �درجة الدافعية عند املعلمني؟
أهداف الدراسة: 
تطبيق  امكانية  درجة  اإىل  التعرف  احلالية  الدرا�سة  هدفت 
حمافظة  يف  اال�ستك�سافية  املدار�س  مديري  لدى  اخلادمة  القيادة 
التطبيق  درجة  معلميهم.�ارتباط  نظر  �جهة  من  عمان  العا�سمة 
بدرجة الدافعية لدى املعلمني.
أهمية الدراسة: 
عام، ♦ ب�سكل  القيادة  اأهمية  من  اأهميتها  الدرا�سة  ت�ستمد 
اأثر  النمط من  القيادة اخلادمة ب�سكل خا�س،�ملا لهذا  �اأهمية منط 
احلالية  الدرا�سة  ت�ستمد  كما  العاملني،  باأداء  االرتقاء  يف  �ا�سح 
اأحد  كونها  �املعلمات  املعلمني  لدى  الدافعية  اأهمية  من  اأهميتها 
الوظيفي، كما �تقدم نتائج  �اأدائهم  ل�سلوكهم  االأ�سا�سية  املحركات 
��سفية �اقعية ملا هو حال درجة اإمكانية تطبيق القيادة اخلادمة 
يف املدار�س اال�ستك�سافية االأردنية، اإ�سافة اإىل ��سف درجة الدافعية 
لدى املعلمني �املعلمات.
اأ�سحاب القرار يف املوؤ�س�سات الرتبوية ♦ �قد تفيد النتائج 
على دعم �تر�سيخ منط القيادة اخلادمة يف جميع موؤ�س�ساتها.
كما �ي�ساف اأن االأدب الرتبوي زاخر باالأبحاث �الدرا�سات ♦
املتعلقة بالقيادة ب�سورة عامة، �القيادة الرتبوية ب�سورة خا�سة، 
اأهمية  تاأتي  هنا  اخلادمة.�من  القيادة  ا�ستهدف  منها  قلة  �لكن 
الدرا�سة مبا متثله من اإ�سافة اإىل االأدب الرتبوي.
حدود الدراسة
اقت�رضت نتائج هذه الدرا�سة على عينة الدرا�سة �جمتمعها ♦
العا�سمة  حمافظة  يف  االأردنية  اال�ستك�سافية  املدار�س  معلمي  من 
عمان.
االأ�ل ♦ الدرا�سي  الف�سل  الدرا�سة على  اقت�رضت نتائج هذه 
للعام الدرا�سي. 2016-2015
اقت�رضت الدرا�سة على قيا�سدرجةاإمكانية تطبيق القيادة ♦
درجة  �قيا�س  اال�ستك�سافية  املدار�س  مديري  قبل  من  اخلادمة 
الدافعية لدى املعلمني �املعلمات �فقًا ال�ستبانتني طورتا من االأدب 
النظري �الدرا�سات �سابقة.
الدراسات السابقة
الدرا�سة،  مبتغريي  ال�سلة  ذات  ال�سابقة  الدرا�سات  تنا�ل  مت 
ح�سب  الدرا�سات  عر�ست  حيث  �الدافعية،  اخلادمة  القيادة  �هما 
الت�سل�سل الزمني من االأقدم اإىل االأحدث، �ذلك على النحو التايل: 
هدفت   ،  )Herbest, 2003( هريب�شت  بها  قام  درا�سة  بداية 
متار�س  التي  الثانوية  املدار�س  كانت  اذا  ما  تقرير  الدرا�سة  هذه 
القيادة اخلادمة بدرجة عالية اأف�سل اأداء من املدار�س الثانوية التي 
متار�س فيها القيادة اخلادمة بدرجة منخف�سة يف مدار�س فلوريدا 
بالواليات املتحدة االمريكية.�قد تكونت عينة الدرا�سة من )1104( 
مديرا �م�ساعد مدير �معلم، اأجابوا عن اأ�سئلة ا�ستبانة تقييم القيادة 
املنظمية اخلادمة للوب )Laub( .�قد مت درا�سة العالقة بني اجابات 
امل�ساركني عن ا�سئلة اال�ستبانة �نتائج الطلبة يف امتحان فلوريدا 
عالقة  �جود  اإىل  الدرا�سة  تو�سلت  �قد   ،  )FCAT( ال�سامل  التقيمي 
املدار�س  كانت  اذ  الطلبة،  �حت�سيل  اخلادمة  القيادة  بني  ايجابية 
الثانوية التي متار�س فيها القيادة اخلادمة بدرجة منخف�سة، ذات 
الريا�سيات،  مادة  يف  �خا�سة  طلبتها،  لتح�سيل  منخف�سة  نتائج 
�القراءة �مكا�سب التعلم ال�سنوي.
هدفت   ،  )Diamantes, 2004( ديامنتز  بها  قام  درا�سة  �يف 
االأ�سلوب  عن  املدار�س  مديري  �توقعات  ت�سورات  عن  الك�سف  اإىل 
�ميولهم  رغباتهم  �تعرف  املعلمني  لدى  الدافعية  لتعزيز  االأمثل 
الدرا�سة  عينة  الوظيفي.�تكونت  �اأدائهم  العمل  نحو  �اجتاهاتهم 
اجابوا عن  )85( معلما يف مدينة كولومبيا،  من خم�سة مديرين � 
ا�سئلة ا�ستبانة تكونت من )10( فقرات �سملت جمالني االأ�ل: ي�سف 
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اأ�ساليب تعزيز الدافعية من �جهة نظر املدير، �املجال الثاين: ي�سمل 
اأ�ساليب تعزيز الدافعية من �جهة نظر املعلمني.�اأظهرت النتائج اأن 
من اأبرز االأ�ساليب املتبعة من قبل مديري املدار�س لتعزيز الدافعية 
�االأمن  للمعلم،  �االحرتام  التقدير  ا�سلوب  يف  متثلت  املعلمني  لدى 
الوظيفي، �امل�ساركة يف �سنع القرار، �حرية اختيار املواد �الطرق 
الدرا�سية املنا�سبة.يف حني يف�سل املعلمون الراتب اجليد، �ظر�ف 
العمل املنا�سبة كو�سيلة لتعزيز الدافعية لديهم.
�يف درا�سة اأخرى قام بها اأب�♦تينة، واآخرون )2006( ، هدفت 
مدار�س  �مديرات  مديري  ممار�سة  درجة  تعرف  اإىل  الدرا�سة  هذه 
�جهة  من  اخلادمة  للقيادة  االردن،  يف  الواقعة  الزرقاء  حمافظة 
نظر اأ�لئك املديرين اأنف�سهم، �من �جهة نظر معلميهم �معلماتهم، 
القيادة  املديرين �املديرات ميار�سون  اأن  اإىل  الدرا�سة  �قد تو�سلت 
اخلادمة بدرجة عالية من �جهة نظرهم، � درجة متو�سطة من �جهة 
نظر معلميهم �معلماتهم.
�درا�سة اأخرى قام بها �شالمة )Salameh, 2011( هدفت اإىل 
حتديد درجة ممار�سة مديري املدار�س للقيادة اخلادمة يف مديريات 
مديري  اأن  اىل  الدرا�سة  تو�سلت  حيث  االردن،  يف  �التعليم  الرتبية 
�ح�سلت  متو�سطة  بدرجة  اخلادمة  القيادة  ميار�سون  املدار�س 
)ممار�سة   �  ، القيادة(  )م�ساركة   �  ، املجتمع(  )بناء  اخل�سائ�س 
 �  ، االأفراد(  )تطوير  خ�سي�سة  بينما  عالية  درجة  على   ، اال�سالة( 
)تثمني االأ�سخا�س( ، ح�سلت على درجة متو�سطة.
�درا�سة قام بها زهاجن♦ولني )Zhang& Lin, 2012( هدفت 
مديري  لدى  �املف�سل  ال�سائد  القيادي  النمط  اإىل  التعرف  الدرا�سة 
اأن  اإىل  الدرا�سة  تو�سلت  �قد  �سينابور،  يف  احلكومية  املدار�س 
القيادية  باالأمناط  مقارنة  قبوال  االأكرث  هو  اخلادمة  القيادة  منط 
االأخرى. التقليدية 
،هدفت   )Malok, 2012) مال�ك  بها  قام  اأخرى  درا�سة  �يف 
هيئة  اأع�ساء  لدى  �الدافعية  القيادة  منط  بني  العالقة  يف  البحث 
ال�سودان،  جنوب  جمهورية  يف  حكومتني  جامعتني  يف  التدري�س 
العوامل  متعددة  ا�ستبانه  طريق  عن  درا�سته  باجراء  الباحث  �قام 
�املقابالت من خالل )67( ع�سو هيئة تدري�س )عينة كمية( طبقت 
مقابلتهم،  مت   ، نوعية(  )عينة  اأع�ساء  �اأربعة  اال�ستبانة،  عليهم 
الفاعلة  القيادة  بني  ايجابية  عالقة  �جود  عن  الدرا�سة  �ك�سفت 
دافعية  اأن  املقابالت  �اأظهرت  التدري�س كما  اأع�ساء هيئة  �دافعية 
اأع�ساء هيئة التدري�س للبقاء يف عملهم مرتبطة بفر�س النمو املهني 
املتوفرة.
عن  البحث  اإىل  هدفت  درا�سة   ،  )Lian, 2014) ليان  �اأجرى 
يف  للم�ساركة  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  دافعية  يف  املوؤثرة  العوامل 
برامج التطوير املهني يف جامعة كاليفورنيا بالواليات االمريكية 
تدري�س  هيئة  ع�سو   )892( الدرا�سة  هذه  يف  �سارك  �قد  املتحدة، 
مت  الدرا�سة  �الإمتام  االأمريكية،  كاليفورنيا  جامعة  يف  يعملون 
هيئة  اأع�ساء  دافعية  تقي�س  االإنرتنت  على  ا�ستطالع  اأداة  ت�سميم 
اأن  النتائج  اجلامعة.�اأظهرت  يف  املهني  التطوير  لربامج  التدري�س 
برامج  من  املتوقعة  �الفائدة  الدافعية  بني  اإيجابية  عالقة  هناك 
التطوير املهني لدى اأع�ساء هيئة التدري�س يف جامعة كاليفورنيا.
اإىل  هدفت   )Hogue, 2015) ه�جي�  بها  قامت  درا�سة  �يف 
البحث يف اأثر اجلن�س على ممار�سة القيادة اخلادمة من قبل اأع�ساء 
هيئة التدري�س، حيث اأجريت الدرا�سة على 201 من طالب جامعات 
غرب اأمريكا، �قد اأظهرت نتائج الدارا�سة اأن الن�ساء هن اأكرث ممار�سة 
للقيادة اخلادمة من �جهة نظر الطلبة،
 )Zhang et al., 2015( اأخريا درا�سة قام بها زهاجن♦واآخرون�
اخلادمة  القيادة  م�ستوى  حتليل  يف  البحث  الدرا�سة  هدفت  حيث   ،
الوظيفي  بالر�سا  �ربطها  كوجن،  هوجن  يف  املدار�س  مديري  لدى 
2089 معلم �معلمة من  اأجريت الدرا�سة على  لدى املعلمني، حيث 
الدرا�سة  نتائج  اأظهرت  �قد  كوجن،  هوجن  يف  ثانوية  مدر�سة   117
اخلادمة  القيادة  تطبيق  اإمكانية  لدرجة  عالية  م�ستويات  �جود 
م�ستويات  بني  اإيجابية  ارتباطية  عالقة  هناك  �اأن  املديرين،  عند 
املمار�سة �الر�سا الوظيفي عند املعلمني.
التعقيب على الدراسات السابقة
يظهر من خالل تنا�ل الدرا�سات ال�سابقة ذات ال�سلة بالقيادة 
القيادة  ال�سابقةتنا�لت  الدرا�سات  بع�س  اأن  �الدافعية،  اخلادمة 
Her- )خلخلادمة �عالقتها ببع�س املتغريات كما يف درا�سة هريب�ست 
�اآخر�ن  زهاجن  �درا�سة  املدر�سة،  بفعالية  �عالقتها   )best, 2003
 Hogue,( الر�سا الوظيفي، �درا�سة هوجيو� )Zhang et al., 2015(
2015( �عالقتها مبتغري اجلن�س.
كما تبني اأن بع�س الدرا�سات تنا�لت الدافعية �ربطها ببع�س 
املتغريات، كما يف درا�سة مالوك )Malok, 2012( مع منط القيادة، اأ� 
 Lian,( البحث عن العوامل املوؤثرة يف الدافعية كما يف درا�سة ليان
. )2014
�بهذا �يف حد�د اطالع الباحثني على الدرا�سات ال�سابقة مل 
الرئي�سني معا، �هما  املتغريين  تنا�لت  قد  درا�سات  الباحثان  يجد 
القيادة اخلادمة �عالقتها بالدافعية نحو العمل لدى املعلمني �يف 
يف  احلالية  الدرا�سة  متيزت  فقد  �االأجنبية.�بهذا  العربية  البيئات 
هدفها الذي يحا�ل الك�سف عن العالقة االرتباطية بني املتغريين، 
كما تتميز هذه الدرا�سة بندرتها من حيث جمتمعها �بيئتها، اذ تعد 
من الدرا�سات النادرة التي مت اجرا�ؤها يف البيئة االأردنية ، �جمتمع 
املعلمني �املعلمات يف املدار�س االأردنية اال�ستك�سافية.
الطريقة واالجراءات
منهج الدراسة
االأكرث  املنهج  بو�سفه  التحليلي،  الو�سفي  املنهج  ا�ستخدم 
مالءمة للدرا�سة، فقد �سنف فان دالني )Van Dalan, 1962( البحوث 
الو�سفية يف ثالثة جماالت رئي�سة: الدرا�سات امل�سحية، �الدرا�سات 
االرتباطية، �الدرا�سات التطويرية، �يندرج حتت الدرا�سات امل�سحية، 
حتليل العمل.)الكيالين �ال�رضيفني، 2014( .
جمتمع الدراسة 
تكون جمتمع الدرا�سة من جميع معلمي املدار�س اال�ستك�سافية 
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درجة إمكانية تطبيق مديري املدارس االستكشافية األردنية في محافظة العاصمة للقيادة اخلادمة 
من وجهة نظر املعلمني وعالقتها بالدافعية جتاه عملهم
أ. النا فوزي فهد الديرية
أ.د كايد محمد أحمد سالمة
 )3000( عددهم  �البالغ  االأردن،  يف  عمان  العا�سمة  حمافظة  يف 
العا�سمة  حمافظة  يف  ا�ستك�سافية  مدر�سة   )100( على  يتوزعون 
عمان، �باختالف مراحلهم الدرا�سية للعام الدرا�سي2016 - 2015.
معلمي  من  الع�سوائية  الطبقية  بالطريقة  العينة  اختيار  مت  �قد 
املدار�س اال�ستك�سافية يف حمافظة العا�سمة، ليمثلوا مرحلتي الدرا�سة 
االأ�سا�سية �الثانوية، �اختيار ما ن�سبته )10 %( من جمتمع الدرا�سة، 
الذين بلغ عددهم )3000( معلم �معلمة.
عينة الدراسة
�معلمة.�يو�سح  معلم   )300( الدرا�سة  عينة  اأفراد  عدد  بلغ 
�معلمات  معلمني  من  الدرا�سة  عينة  اأفراد  توزيع   )1( رقم  اجلد�ل 
�فق متغرياتها.
الجدول (1( : 








16 %47اأقل من 5 �سنوات












عن  للك�سف  االأ�ىل:  اأداتان،  طورت  الدرا�سة  اأهداف  لتحقيق 
امكانية تطبيق مديري �مديرات املدار�س اال�ستك�سافية االأردنية يف 
الدافعية  عن  �الثانية:  اخلادمة،  للقيادة  عمان  العا�سمة  حمافظة 
املهنية لدى املعلمني �املعلمات،�يف �سوء البحث فياالأدب النظري 
�الدرا�سات ال�سابقة فقد مت تطوير ا�ستبانة القيادة اخلادمة بالرجوع 
 Salameh،( ، �درا�سة �سالمة   )2006( �اآخر�ن  تينة  اأبو  اإىل درا�سة 
 )Laub,1999( 2011( ، �التي كان م�سدرهما اال�سا�س ا�ستبانة لوب
اال�ستبانة  هذه  ا�ستخدام  مت  �قد  اخلادمة،  املنظمية  القيادة  لتقييم 
ل�سهرتها الوا�سعة ��سدقها �ثباتها املرتفع �ا�ستخدامها يف درا�سات 
كثرية �سبق ذكر بع�س منها.
اأما فيما يتعلق با�ستبانة الدافعية فتم تطويرها بالرجوع اإىل 
الدافعية،  التي تنا�لت مو�سوع  النظري �الدرا�سات اخلا�سة  االأدب 
 )2006( البد�ر  �درا�سة   ،  )Manning, 2003( ماننغ  كدرا�سة 
.�توزعت ا�ستجابات اال�ستبانتني على )مقيا�س ليكرت( �على النحو 
التايل: 
1♦ ال اأ�افق ب�سدة.
2♦ ال اأ�افق.
3♦ اأ�افق نوعا ما.
4♦ موافق.
5♦ موافق ب�سدة..
الدرا�سة، �كذلك  اأهداف  ب�سكل يخدم  العبارات  �متت �سياغة 
االأداة حتى تكون �ا�سحة �مفهومة من قبل  مت االهتمام بعبارات 
امل�ستجيب.
التعريفات االجرائية ملصطلحات الدراسة: 
ا�شتملت♦الدرا�شة♦على♦عدد♦من♦امل�شطلحات♦التي♦مت♦تعريفها♦
اإجرائياً♦على♦النح�♦التايل:♦
�ممار�سة  فهم   )Servant leadership( اخلادمة  القيادة♦
لقيادة ت�سع م�سلحة مر�ؤ��سيها قبل م�سلحتها، حتى ترتقي بقيمة 
االأفراد �منوهم، �بناء ر�ح اجلماعة، �ممار�سة االأ�سالة، �م�ساركة 
املر�ؤ�سني يف القوة �املكانة، لتحقيق م�سلحة م�سرتكة لكل من الفرد 
. )Laub,1999( املنظمة برمتها�
يح�سل  التي  التطبيق  اإمكانية  درجة  هي  اإجرائيا  �اأما 
العا�سمة  حمافظة  يف  االأردنية  اال�ستك�سافية  عليهامدير�املدار�س 
على ا�ستبانة القيادة اخلادمة امل�ستخدمة يف هذه الدرا�سة.
للقيام بعمل معني  الفرد  التي ت�سجع  العوامل  الدافعية: )هي 
بجهد اأكرب �مثابرة اأعلى �رغبة خمل�سة، �متثل هذه الد�افع القوى 
اأكرث  ب�سكل  االأداء  اإىل  تدعوهم  التي  االن�سانية  الذات  يف  الكامنة 
فاعلية �كفاءة( )ال�سماع �حمود، 196: 2005( .
التي يحققها املعلمون �املعلمات  الدرجة  اإجرائيا: هي  واأما♦
على  العا�سمة  حمافظة  يف  االأردنية  اال�ستك�سافية  املدار�س  يف 
ا�ستبانة الدافعية.
هي املدار�س االأردنية التي اعتمدتها  ال�شتك�شافية:♦ املدار�س♦
جديدة،  تعليمية  �اأ�ساليب  مقاربات  لتقدمي  �التعليم  الرتبية  �زارة 
املعريف  االقت�ساد  مهارات  اكت�ساب  من  �معلميهم  الطلبة  متكن 
قدراتهم  تنمية  ذلك  يف  مبا  �الع�رضين،  احلادي  للقرن  الالزمة 
االإبداعية )الزيود، 2011( .
صدق أداتي الدراسة
بعد االنتهاء من �سياغة اال�ستبانتني ب�سورتهما االأ�لية، مت 
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التحقق من توافر خا�سية ال�سدق الظاهري الأداتي الدرا�سة، �التاأكد 
�سورتها  يف  عر�سها  خالل  من  الدرا�سة  اأهداف  تخدم  اأنها  من 
املخت�سني  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  من  حمكمني   )10( على  االأ�لية 
من االإدارة الرتبوية، �من ذ�ي اخلربة �الكفاءات للتاأكد من مالءمة 
ير�نها  مالحظات  اأية  �اإبداء  ملو�سوعها  الدرا�سة  اأداتي  فقرات 
كان  الفقرات  اأن  تبني  املحكمني  مالحظات  �سوء  �يف  �رض�رية، 
الدرا�سة عاليا �مالئما، حيث بلغت ن�سبة االتفاق  ارتباطها مبجال 
بني املحكمني )90 %( �تعّد هذه الن�سبة منا�سبة الأغرا�س الدرا�سة 
احلالية ، �من خالل املالحظات التي �ردت من املحكمني، مت تعديل 
�سياغة بع�س العبارات يف بع�س الفقرات.
ثبات أداتي الدراسة
الثبات  �للتحقق من ثبات اال�ستبانتني ، مت احت�ساب معامل 
با�ستخدام معادلة األفا كر�نباخ، �قد بلغ معامل التجان�س الداخلي 
 )0.98( االأ�ىل  �سورتها  يف  لال�ستبانة  الكلي  الثبات  معامل  اأ� 
لدرجة القيادة اخلادمة، �بلغ )0.95( لدرجة الدافعية، �هذه ن�سبة 
كافية الأغرا�س الدرا�سة.
طريقة تصحيح استبانيت الدراسة
اأن مت االنتهاء من جمع اال�ستبانات من عينة الدرا�سة،  �بعد 
لفظي  �سلم  من  اال�ستبانة  بفقرات  اخلا�س  االإجابة  �سلم  ترجمة  مت 
اإىل �سلم كَمي، �مت ت�سحيح اال�ستبانتني �ذلك باإعطاء فئة االإجابة 
درجات،  اأربع  موافق  االإجابة  �فئة  درجات،  خم�س  ب�سدة  موافق 
اأعار�س  اأ�افق نوعا ما ثالث درجات، �فئة االإجابة  �فئة االإجابة 
ح�ساب  �احدة.ثم  درجة  ب�سدة  اأعار�س  االإجابة  �فئة  درجتني، 
هذه  من  كل  مدى  ح�ساب  مت  �قد  املتحققة،  الدرجات  جمموع 
الدرجات �فق املعادلة االآتية: 
الدرجة♦=♦القيمة♦العليا♦للبديل♦– القيمة♦الدنيا♦للبديل
♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦♦عدد♦امل�شت�يات
1.33 = 1 - 5 =
 3      
اأفراد العينة لكل فقرة  اإجابات  �بذلك مت ت�سنيف متو�سطات 
لكال اال�ستبانتني على النحو التايل: الدرجة املنخف�سة: )2.33 - 1( 
املرتفعة:  الدرجة   ،  )2.33  - من3.67  )اأكرث  املتو�سطة:  الدرجة   ،
. )اأكرث من 3.67 - 5( 
إجراءات الدراسة: 
مت �سياغة االأدب النظري املتعلق بالقيادة اخلادمة �الدافعية، 
كما جمعت الدرا�سات ال�سابقة، �رتبت زمانيًا من االأقدم اإىل االأحدث، 
ثم♦اتبعت♦الإجراءات♦الآتية♦لل��ش�ل♦اإىل♦النتائج،♦وهي♦كما♦ياأتي:♦
االأدب ♦ من  �الدافعية  اخلادمة  القيادة  ا�ستبانة  تطوير  مت 
اخل�سائ�س  �حتقيق  �حتكيمها  ال�سابقة  �الدرا�سات  النظري 
ال�سيكومرتية الأداتي الدرا�سة، �ذلك للتاأكد من �سدقهما �ثباتهما.
)املعلمني ♦ احلالية  للدرا�سة  املجتمع  حجم  على  احل�سول 
للعام  عمان  العا�سمة  يف  اال�ستك�سافية  املدار�س  من  �املعلمات( 
الدرا�سي 2015 - 2016.
املعاجلة اإلحصائية
متت املعاجلة اإح�سائيا با�ستخدام برنامج احلزم االإح�سائية 
)SPSS( حيث♦مت♦بعد♦ادخالها♦على♦احلا�شب♦الآيل♦ح�شاب♦مايلي:♦
املعيارية ♦ �االنحرافات  احل�سابية  املتو�سطات  ح�ساب  مت 
ال�ستجابات اأفراد الدرا�سة.
♦ One WAY االأحادي  التباين  حتليل  اختبار  ا�ستخدام  مت 
تقدير  درجة  بني  االإح�سائية  الفر�ق  داللة  ملعرفة   ANOVA
مديري  تطبيق  اإمكانية  درجة  يف  الدرا�سة  عينة  اأفراد  ا�ستجابات 
املدار�س اال�ستك�سافية يف حمافظة العا�سمة عمان للقيادة اخلادمة 
من �جهة نظر معلميهم، تعزى للمتغريات الرئي�سة االآتية )اجلن�س، � 
املرحلة الدرا�سية، � املوؤهل العلمي، � اخلربة( 
�من ثم مت ح�ساب معامل ارتباط بري�سون، �مربع معامل ♦
التنبوؤ بقيم  اإىل مقدرة املتغري امل�ستقل يف  الـذي ي�سري   R االرتباط 
.R الختبار دالة F املتغري التابع �قيمة االإح�سائي
نتائج الدراسة ومناقشتها
النتائج املتعلقة بالسؤال األول 
اإمكانية♦تطبيق♦مديري♦♦◄ )ما♦درجة♦ ال�ش�ؤال♦على♦ ن�س♦هذا♦
املدار�س♦ال�شتك�شافية♦الأردنية♦يف♦حمافظة♦العا�شمة♦عمان♦للقيادة♦
اخلادمة♦من♦وجهة♦نظر♦معلميهم(♦؟
احل�سابية  املتو�سطات  ا�ستخرجت  ال�سوؤال،  هذا  عن  �لالإجابة 
�االنحرافات املعيارية لكل فقرة من فقرات ا�ستبانة اإمكانية تطبيق 
مديري املدار�س اال�ستك�سافية يف حمافظة العا�سمة عمان للقيادة 
اخلادمة من �جهة نظر معلميهم.�اجلد�ل )2( يو�سح ذلك.
الجدول (2( : 
المتوسطات واالنحرافات المعيارية لدرجة إمكانية تطبيق مديري المدارس االستكشافية في 




مرتفعة4.160.854ي�ستطيع اأن يوفر بيئة داعمة للتعلم1
2
باإمكانه االرتقاء باأداء املعلمني من 
مرتفعة4.140.930خالل الت�سجيع �الثقة بهم.
3
له القدرة على االت�سال املفتوح 
مرتفعة4.130.830�امل�ساركة يف املعلومات
مرتفعة4.110.915يي�رض بناء الفرق �العمل اجلماعي4
5
يعامل االآخرين باال�سلوب الذي يحب 
مرتفعة4.110.910اأن يعامل به
6
يرى نف�سه م�سائال للمعلمني �م�سوؤ�ال 
مرتفعة4.110.868عنهم
7
ي�ستطيع اأن ي�سجع على العمل معا بدال 
مرتفعة4.110.908من التناف�س
8
اليبحث عن مكانة خا�سة اأ� يتباهى 
مرتفعة4.100.929مبوقعه القيادي
9
يوؤثر باملعلمني م�ستندا اإىل عالقاته 
مرتفعة4.090.889االإيجابية معهم ال من خالل �سلطته
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يوفر للمعلمني عالقة ن�سح �سادقة 
مرتفعة4.080.834ت�ساعد على النمو املهني
مرتفعة4.080.852ي�ستطيع تقدمي ر�ؤية �ا�سحة للمدر�سة13
14
اليرتدد يف توفري القيادة املطلوبة عند 
مرتفعة4.070.843احلاجة اإليها
15
ميتلك القدرة على ت�سجيع كل معلم 
مرتفعة4.050.966ملمار�سة القيادة
16
يقوم نف�سه باأمانة قبل اأن يقوم 
مرتفعة4.050.852املعلمني
17
ي�ستمع الآراء املعلمني �يتقبل 
مرتفعة4.040.924مقرتحاتهم
18
يعمل مع املعلمني جنبا اإىل جنب ال 
مرتفعة4.040.982منف�سال عنهم
19
اليطالب بتقدير خا�س بو�سفه مديرا 
مرتفعة4.030.871للمدر�سة
20
موؤثر ي�ستطيع ا�ستخدام اأ�سلوب االإقناع 
مرتفعة4.020.996بدال من االإكراه اأ� االجبار
21
ي�ستطيع اأن يوفر للجميع فر�سة تنمية 
مرتفعة4.010.968الطاقات الكامنة كاملة
22
ي�سمح للمعلمني مب�ساعدته يف حتديد 
مرتفعة4.000.914�جهة املدر�سة
23
له القدرة على اتخاذ االإجراء املنا�سب 
مرتفعة3.980.957يف حينه
24
باإمكانه توفري الدعم �امل�سادر 
مرتفعة3.980.784املطلوبة �التي متكن املعلمني
مرتفعة3.980.920ما يقوله يعنيه �يعني مايقول25
26
منفتح على التعلم ممن هم اأقل منه 
مرتفعة3.970.946مركزا يف املدر�سة
27
يقود بالنمذجة من خالل تقدمي مناذج 
مرتفعة3.930.901�سلوكية منا�سبة
مرتفعة3.920.985ي�ستخدم قوته ��سلطته ل�سالح املعلمني28
29




با�ستطاعته اأن يحدد قدراته �اأخطاءه 
مرتفعة3.880.928ال�سخ�سية �يعرتف بها
32
باإمكانه متكني العاملني من �سناعة 
مرتفعة3.860.982القرارات املهمة
33
ت�سجيع االآخرين على املجازفة حتى 
مرتفعة3.761.006لوكانت احتمالية الف�سل قائمة
درجة♦اإمكانية♦تطبيق♦مديري♦املدار�س♦ال�شتك�شافية♦
مرتفعة4.020.719للقيادة♦اخلادمة
لدرجة  العام  احل�سابي  املتو�سط  اأن   )2( اجلد�ل  من  يتبني 
للقيادة اخلادمة من  اال�ستك�سافية  اإمكانية تطبيق مديري املدار�س 
معياري  �بانحراف   ،  )4.02( بلغ  الدرا�سة  عينة  اأفراد  نظر  �جهة 
بلغ )0.719( �تعّد درجة مرتفعة �فقا ملقيا�س الدرا�سة.كما يبني 
اجلد�ل نف�سه اأن املدى بني اأعلى متو�سط �اأقل متو�سط )0.30( مما 
ي�سري اإىل التقارب بني متو�سطات ا�ستجابات اأفراد عينة الدرا�سة.اأما 
اأعلى متو�سط ح�سابي كان 
للعبارة رقم )1( التي ن�ست على )ي�ستطيع اأن يوفر لنا بيئة 
�بانحراف معياري   ،  )4.16( بلغ  للتعلم( مبتو�سط ح�سابي  داعمة 
)0.854( ، بينما ح�سلت العبارة رقم )33( )ت�سجيع االآخرين على 
متو�سط  اأقل  على  قائمة(  الف�سل  احتمالية  لوكانت  حتى  املجازفة 
ح�سابي بلغ قدره )3.76( �بانحراف معياري )1.006( .يتبني من 
نتيجة ال�سوؤال احلايل اأن درجة اإمكانية تطبيق القيادة اخلادمة يف 
قد  �ذلك  مرتفعة  جاءت  مديريها  قبل  من  اال�ستك�سافية  املدار�س 
الذي  �الرتبوي  امل�سلكي  �التاأهيل  التدريبية،  الد�رات  اإىل  يعزى 
مبوا�سيع  املرتبطة  تلك  �بخا�سة  املدار�س،  مدير�  له  يخ�سع 
زهاجن  درا�سة  نتائج  مع  ال�سوؤال  هذا  نتائج  اتفقت  القيادة.�قد 
. )Zhang et.,2015( اآخرين�
النتائج املتعلقة بالسؤال الثاني
اإح�سائية  ال�سوؤال على )هل هناك فر�ق ذات داللة  ن�س هذا 
اأفراد  ا�ستجابات  متو�سطات  بني   )α =0.05( الداللة  م�ستوى  عند 
الدرا�سة لدرجة اإمكانية تطبيق القيادة اخلادمة بني مديري املدار�س 





االإح�سائية  الداللة  عن  �الك�سف  ال�سوؤال،  هذا  عن  �لالإجابة 
تقديرهم  حول  الدرا�سة  اأفراد  ا�ستجابات  متو�سطات  بني  للفر�ق 
املدار�س،  مديري  بني  اخلادمة  القيادة  تطبيق  اإمكانية  لدرجة 
احت�شبت♦قيمة♦)ت(♦لتعرف♦دللة♦الفروق♦بني♦مت��شطات♦املعلمني♦




الجدول (3( : 
نتائج اختبار (t-test( للفروق بين متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة حول تقديرهم 













 )α =0.05( ذات داللة إحصائية عند مستوى الداللة *
يتبني من اجلد�ل )3( اأنه تـوجد فـر�ق ذات داللة اإح�سائـية 
املدار�س  مديري  بني  اخلادمة  القيادة  تطبيق  اإمكانية  درجة  يف 
 )2.379( ت  قيمة  بلغت  حيث  اجلن�س  ملتغري  تبعا  اال�ستك�سافية 
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�م�ستوى داللة )0.018( �هي قيمة دالة اإح�سائيا ل�سالح الذكور، 
�قد تعزى النتيجة اإىل اأن املعلمني الذكور تقديرهم ملفهوم القيادة 
اخلادمة يختلف عن املعلمات �ذلك تبعا لتوفر حاجاتهم يف العمل 
�تلبيتها.
متغري♦امل�ؤهل♦العلمي:♦ب. 
الجدول رقم (4( : 
نتائج اختبار (T- Test( للفروق بين متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة حول تقديرهم 













 )α =0.05( ذات داللة إحصائية عند مستوى الداللة *
يتبني من اجلد�ل )4( اأنه ال تـوجد فـر�ق ذات داللة اإح�سائـية 
املدار�س  مديري  بني  اخلادمة  القيادة  تطبيق  اإمكانية  درجة  يف 
ت  قيمة  بلغت  حيث  العلمي  املوؤهل  ملتغري  تبعا  اال�ستك�سافية 
)0.524( �م�ستوى داللة )0.601( �هي قيمة غري دالة اإح�سائيا.
تقديرهم  بنوا  قد  �املعلمات  املعلمني  اأن  اإىل  النتيجة  تعزى  �قد 
لدرجة اإمكانية تطبيق القيادة اخلادمة من قبل مديريهم، من خالل 
احلكم على ممارا�سات مديريهم يف بيئة العمل �اأدائهم.
متغري♦املرحلة♦الدرا�شية:♦ت. 
الجدول (5( 
نتائج اختبار (T- Test( للفروق بين متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة حول تقديرهم 














 )α =0.05( ذات داللة إحصائية عند مستوى الداللة *
للمعلمني  الدرا�سية  املرحلة  درا�سة متغري   يختلف احلال يف 
تطبيق  اإمكانية  درجة  حول  ت�سوراتهم  اختالف  يف  �املعلمات 
اجلد�ل  يف  )ت(  اختبار  نتائج  ت�سري  اخلادمة،اذ  للقيادة  مديريهم 
)5( ،اأنه تـوجد فـر�ق ذات داللة اإح�سائـية يف درجة اإمكانية تطبيق 
ملتغري  تبعا  اال�ستك�سافية  املدار�س  مديري  بني  اخلادمة  القيادة 
داللة  �م�ستوى   )3.879( ت  قيمة  بلغت  حيث  الدرا�سية  املرحلة 
)0.001( �هي قيمة دالة اإح�سائيا، ل�سالح املرحلة الثانوية.�ميكن 
الثانوية  املرحلة  يف  �املعلمات  املعلمني  باأن  النتيجة  هذه  تربير 
التدري�س �اإعطاء احل�س�س  تتحدد مهامهم الوظيفية بالرتكيز على 
تطلب  �التي  االأخرى  بالواجبات  القيام  من  اأكرث  الثانوي  لطلبة 
اأن التقدير الذاتي ملعلمي  اإىل  اأ�سف  من معلمي املرحلة االأ�سا�سية، 
ملر�ؤ��سيهم،  نظرتهم  على  ينعك�س  �بالتايل  مرتفع  عادة  الثانوية 
�تتفق نتائج هذا ال�سوؤال مع درا�سة هريب�ست )Herbest, 2003( حيث 
القيادة  فيها  التي تطبق  الثانوية  املدار�س  اأن  اإىل  النتائج  تو�سلت 
اخلادمة تكون ذات اأداءاأف�سل.
متغري♦اخلربة♦التدري�شية:♦	. 
الجدول (6( : 
المتوسطات الحسابية لدرجة امكانية تطبيق القيادة الخادمة بين مديري المدارس االستكشافية 




474.360.541اأقل من 5 �سنوات
744.050.711من 5 �سنوات – اأقل من 10 �سنوات
1793.920.736من 10 �سنوات فاأكرث
3004.020.719املجم�ع
 اأما نتائج درا�سة اأثر اخلربة التدري�سية للك�سف عن �جود فر�ق 
اإمكانية  لدرجة  اإدراكهم  حول  اال�ستك�سافية  املدار�س  معلمي  بني 
القيادة اخلادمة من قبل مديريهم، فيتبني من اجلد�ل رقم  تطبيق 
ل�سالح  اأكرب متو�سط ح�سابي  اأن  توجد فر�ق ظاهرة حيث  اأنه   )6(
الفئة ذات اخلربة االأقل من خم�س �سنوات، �اأقل متو�سط ح�سابي للفئة 
االإح�سائية  الداللة  �سنوات.�ملعرفة  ع�رضة  من  االأكرث  اخلربة  ذات 
التباين  حتليل  اختبار  الباحثان  ا�ستخدم  الظاهرة  الفر�ق  لهذه 
االأحادي كما يف جد�ل )7( .
الجدول (7( : 
نتائج تحليل التباين االحاديANOVAللفروق بين متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة حول تقديرهم لدرجة إمكانية تطبيق القيادة الخادمة بين مديري المدارس االستكشافية تبعا لمتغير 
الخبرة التدريسية
درجة ممار�سة القيادة 














 )α =0.05( ذات داللة إحصائية عند مستوى الداللة *
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أ. النا فوزي فهد الديرية
أ.د كايد محمد أحمد سالمة
فـر�ق ذات داللة  تـوجد  اأنه   )7( نتائج اجلـد�ل  يت�سح من 
اإمكانية  درجة  يف   )α =0.05( الداللة  م�سـتوى  عند  اإح�سائـية 
تبعا  اال�ستك�سافية  املدار�س  مديري  بني  اخلادمة  القيادة  تطبيق 
ملتغري اخلربة التدري�سية، حيث بلغت قيمة ف )7.027( �م�ستوى 
ل�سالح من  اإح�سائيا.�ملعرفة  دالة  قيمة  ، �هي   )0.001( داللة 
البعدية  للمقارنات  �سيفيه  اختبار  الباحثان  ا�ستخدم  الفر�ق  هذه 
جد�ل )8(.
الجدول (8( : 





0.310.069من 5 �سنوات–اأقل من 10 �سنوات
0.430.001*من 10 �سنوات فاأكرث
من 5 �سنوات–
اأقلمن 10 �سنوات
0.069-0.31 اأقل من 5 �سنوات
0.1220.439من 10 �سنوات فاأكرث
 يتبني من جد�ل )8( الفرق الدال اإح�سائيا ل�سالح الفئة ذات 
ذ�ي  مع  النتيجة  بذلك  ت�سري  كما  �سنوات  خم�س  من  االأقل  اخلربة 
)0.43( �م�ستوى  الفرق  بلغ  �سنوات حيث  االأكرث من ع�رضة  اخلربة 
هذه  تف�سري  اإح�سائيا.�ميكن  دالة  قيمة  �هي   )0.001( داللة 
النتيجة اإىل اأن املعلمني �املعلمات من ذ�ي اخلربة القليلة ينظر�ن 
اخلربة  ذ�ي  من  زمالئهم  من  اإيجابية  اأكرث  ب�سورة  مديريهم  اإىل 
�املعلمات  املعلمني  باأن  ذلك  تربير  �الطويلة.�ميكن  املتو�سطة 
القيادي  االأداء  القليلةالميتلكون حكما دقيقا على  من ذ�ي اخلربة 
ملديريهم ب�س�سب قلة خربتهم، �الأنه مل يتعاقب عليهم اأمناط قيادية 
متعددة جتعل نظرتهم لالأداء القيادي ملديريهم اأكرث �اقعية، اأ�سف 
االأ�ىل  ال�سنوات  اعتبار �سخ�سي كبري ل�سخ�س املدير يف  اإىل �جود 
من العمل، باعتباره �ساحب ال�سلطة عليه بينما نظرة املعلمني من 
لتحديد  جراأة  اأكرث  فهم  تختلف،  �الطويلة  املتو�سطة  اخلربة  ذ�ي 
مطالبهم �اأكرث اإدراكا للحكم على اأداء مديريهم.
نتائج السؤال الثالث: 
ن�س♦ال�ش�ؤال♦على:♦ما♦درجة♦الدافعية♦عند♦معلمي♦املدار�س♦♦◄
ال�شتك�شافية♦الأردنية♦يف♦حمافظة♦العا�شمة♦عمان♦من♦وجهة♦نظرهم؟
احل�سابية  املتو�سطات  ا�ستخرجت  ال�سوؤال،  هذا  عن  �لالإجابة 
�االنحرافات املعيارية لكل عبارة من عبارات ا�ستبانة الدافعية عند 
معلمي املدار�س اال�ستك�سافية االأردنية يف حمافظة العا�سمة عمان.
كما يف اجلد�ل )9( .
الجدول (9( : 
المتوسطات واالنحرافات المعيارية لدرجة الدافعية عند معلمي المدارس االستكشافية األردنية في محافظة العاصمة (مرتبة ترتيبا تنازليا( 
الدرجةالنحراف♦املعياريمت��شط♦الأهميةالفقرةالرتبة
مرتفعة4.470.756األتزم بالدا�م املدر�سي املحدد1
مرتفعة4.470.671اأ�سعى لبناء عالقات مميزة مع زمالئي بالعمل2
مرتفعة4.430.801اأ�سعد باحرتام االإدارة يل3
مرتفعة4.370.858اأعتز مبهنتي كمعلم يف املدر�سة4
مرتفعة4.350.810اأعامل زمالئي يف العمل كاأ�سدقاء5
مرتفعة4.340.739اأحر�س على التوا�سل االجتماعي مع زمالئي6
مرتفعة4.300.760اأحرتم كثريا تقدير االإدارة الأدائي يف العمل7
مرتفعة4.240.766ت�سود الثقة املتبادلة مع ر�ؤ�سائي بالعمل8
مرتفعة4.200.944حتقق يل مهنتي ال�سعور بتقدير الذات9
مرتفعة4.190.798اأ�سعى حلل م�سكالت الطلبة10
مرتفعة4.140.943تلعب التعزيزات التي تقدمها االإدارة د�را مهما يف اأدائي11
مرتفعة4.130.819اأ�سع لنف�سي اأهدافا �اعمل على حتقيقها يف اطارعملي12
مرتفعة4.111.005اأف�سل مهنتي يف التعليم على اأي مهنة اأخرى13
مرتفعة4.100.973تزداد رغبتي يف العمل كلما ازدادت خربتي14
مرتفعة4.090.901ا�ستمتع بعملي يف املدر�سة15
مرتفعة4.080.935مو�سوعية املدير يف التعامل �تقييم االأداء تبعث الطماأنينة بنف�سي16
مرتفعة4.070.880ترغب الهيئة التدري�سية يف التعامل معي يف االأعمال اجلماعية17
مرتفعة4.060.995االأمن الوظيفي املتاح يزيد من عطائي18
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الدافعية  لدرجة  العام  احل�سابي  املتو�سط  اأن  النتائج  اأظهرت 
العا�سمة  حمافظة  يف  االأردنية  اال�ستك�سافية  املدار�س  معلمي  عند 
�فقا  مرتفعة  درجة  �تعّد   ،  )4.12( بلغ  نظرهم  �جهة  من  عمان 
ملقيا�س الدرا�سة.�قد يعود ال�سبب يف تلك النتيجة اإىل توفري البيئة 
املدر�سية �االإدارة املدر�سية ملزايا �حوافز معنوية للمعلمني �ال�سعور 
باالأمن الوظيفي، �كان اأعلى متو�سط للعبارةرقم )1( )األتزم بالد�ام 
املدر�سي يف املحدد( مبتو�سط بلغ )4.47( ، مما قد ي�سري اإىل اأن عدد 
�ساعات العمل �سمن احلد الطبيعي الذي ي�سكل حافزا للفرد يف عمله، 
بينما اأقل متو�سط للعبارةرقم )28( التي ن�ست على )اأ�ستاق للد�ام 
 ،  )3.47( بلغ  ح�سابي  مبتو�سط  املدر�سية(  العطلة  اأثناء  املدر�سي 
ممايعك�س امليل الب�رضي اإىل الراحة �االبتعاد عن العمل ��سغوطاته.
النتائج املتعلقة بالسؤال الرابع
ن�س♦ال�ش�ؤال♦الرابع♦على:♦هل♦ت�جد♦عالقة♦ارتباطية♦بني♦♦◄
ودرجة♦ اخلادمة♦ للقيادة♦ املدار�س♦ مديري♦ تطبيق♦ اإمكانية♦ درجة♦
الدافعية♦عند♦املعلمني؟
ارتباط  معامل  ح�سبت  ال�سوؤال،  هذا  نتيجة  اإىل  للو�سول 
بري�سون R، �مربع معامل االرتباط الختبار F الذي ي�سري اإىل مقدرة 
االإح�سائي،  التابع، �قيمة  التنبوؤ بقيم املتغري  امل�ستقل يف  املتغري 
�م�ستوى الداللة، فكانت النتائج كما يف جد�ل )10(.
الجدول (10( : 
ملخص نتائج تحليل االنحدار بين درجة إمكانية تطبيق مديري المدارس االستكشافية للقيادة 










م�ستوى  عند   )141.225( ت�سا�ي   F قيمة  اأن  النتائج  ت�سري 
الداللة )0.000( �هذا يعني اأن الدافعية عند املعلمني تتاأثر بدرجة 
اخلادمة،  للقيادة  اال�ستك�سافية  املدار�س  مديري  تطبيق  اإمكانية 
يف  التباين  % من   32.2 مان�سبته  تف�رض  اخلادمة  القيادة  اأن  كما 
االإيجابية  العالقة  قوة  على  النتائج  �تدل  املعلمني،  لدى  الدافعية 
بني املتغريين، �قد تف�رض هذه النتائج اأن �جود ممار�سات للقيادة 
اخلادمة لدى مديري املدار�س اال�ستك�سافية، �تلبية حاجات االأفراد 
لدى  الدافعية  بزيادة  كفيل  املهني  بنموهم  االهتمام  نحو  �ال�سعي 
املعلمني جتاه عملهم.�قد اتفقت نتائج هذا ال�سوؤال مع نتيجة درا�سة 
بني  اإيجابية  عالقة  هناك  اأن  اأظهرت  التي   )Malok, 2012( مالوك 
القيادة الفاعلة �الدافعية.
املقرتحات: 
عقد د�رات تدريبية ملديري املدار�س احلكومية لتعريفهم ♦
مبا ميكن اأن يقوم به املدير�ن من اأد�ار قيادية �تدريبهم عليها.
املدار�س ♦ جميع  يف  اخلادمة  القيادة  مفهوم  تعميم 
احلكومية �تر�سيخه.
التوصيات: 
اإجراء مزيد من الدرا�سات التي تبحث اأثر ممار�سة القيادة ♦
اخلادمة على متغريات اأخرى كالوالء التنظيمي، اأ� حت�سيل الطلبة، 
�نحوها.
اإجراء درا�سات تبحث يف اأثر ممار�سة القيادة اخلادمة يف ♦
املوؤ�س�سات الرتبوية االأخرى كاجلامعات، �املعاهد.
الدرجةالنحراف♦املعياريمت��شط♦الأهميةالفقرةالرتبة
مرتفعة4.030.897اأمتكن من بحث مايواجهني من م�سكالت خا�سة مع مدير املدر�سة19
مرتفعة4.010.934اأحب العمل الذي يتطلب م�سوؤ�لية كبرية20
مرتفعة4.000.913اأتابع كل ماهو جديد يف جمال تخ�س�سي21
مرتفعة3.980.842ي�ساعدين زمالئي يف العمل على حتقيق االأهداف املهمة للمدر�سة22
مرتفعة3.961.116مهنتي تقابل باحرتم من قبل االآخرين23
مرتفعة3.930.876اأرغب بالقيام باملهام التي تت�سم بال�سعوبة24
مرتفعة3.920.934اأتطوع باأعمال ا�سافية خلدمة املدر�سة �الطلبة25
مرتفعة3.890.915اأ�سعد يف اأثناء مراجعة الطلبة يل يف اأ�قات اال�سرتاحة26
مرتفعة3.701.096اأتاأخر بعد الد�ام اذا تطلب العمل ذلك27




درجة إمكانية تطبيق مديري املدارس االستكشافية األردنية في محافظة العاصمة للقيادة اخلادمة 
من وجهة نظر املعلمني وعالقتها بالدافعية جتاه عملهم
أ. النا فوزي فهد الديرية
أ.د كايد محمد أحمد سالمة
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